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続・ボスたちは何をしたのか
一一ー産業革命期イギリス綿紡績業における労働組織と生産管理一一
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田中章喜
産業革命期イギリス綿工業の労働過程のあり方に関しては二つの議論が
対立してきた。一つは，マルクス以来の古典的な言説である資本家による
専制的支配説であり， もう一つは，近年のニューレフトによる主張である
紡績工による労働者自主管理説であった。ところが，そうした二つの議論
とは別に，温情主義支配説とでもいうべきまったく異なった議論がかなり
以前から唱えられてきた。
温情主義支配説は，古くは産業革命期の同時代文献にまでさかのぼるこ
とができる。産業革命期イギリスでは，新たに出現した綿工場の悲惨な状
態に非難が集中するなか，すべての工場労働者がひどい状態におかれてい
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るわけではなく，温情主義的な管理のもと，すぐれた労働条件と生活環境
が提供され，労働者たちが喜んで働いている素晴らしい工場も数多く存在
することが綿工場を擁護する者たちによってしばしば主張された。
その後，産業革命期に温情主義的管理を行なっていた綿工業企業の詳細
な事例研究が続々と現れ，オルドノウ，ストラット，フィンレイ，オーウ
エン，グレッグといった資本家たちの綿紡績工場では，彼らは，労働者を
専制的に支配したのではなく，労働者に様々な企業福利制度を提供し，パ
ターナリズムにもとづいた労務管理を実施していたことが詳細に明らかに
されていった。つまり，こうした研究は，資本家による専制的支配説でも
労働者自主管理制説でもない，温情主義支配説とでもいうべき議論を主張
したといってよい。
こうした実証研究を受けて，温情主義支配説をどのように考えるかが問
題となった。スメルサーは，彼自身は独自の労働者自主管理説を唱える他
方で，当時の綿工場には，野蛮で、心ない資本家が支配した劣悪な工場と人
間的な資本家が支配したコミュニティーのような工場の二つのタイプが存
在したと主張し，資本家によって専制的に支配されていた工場と温情主義
的管理のもとで労使が協調していた工場の二つの管理方法が併存していた
ことを認めた。これに対して，ポラードは，温情主義的管理を行なってい
た工場の存在を認めつつも，結局，それらは産業革命期イギリスではあく
までも少数派であり，資本家によって労働者が専制的に支配きれていた工
場の方が圧倒的多数であったことを強調した。また， S' D ・チャップマ
ンは，温情主義的管理を実施していた工場は，いずれも産業革命期の東部
ミッドランズやスコットランドの山間部や人里はなれた地域に設立された
巨大なアークライト紡績工場であり，イギリス産業革命を主として担った
マンチェスターを中心としたランカシャ一地方の市街地に存在したミュー
ル紡績工場ではなかったことを強調し，温情主義支配説の限界を指摘した。
こうした温情主義支配説を批判した研究によれば，温情主義的管理を行
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なっていた工場が存在したのは確かではあるが，それらはあくまでも産業
革命初期にミッドランズやスコットランドの山間部に設立された巨大なア
ークライト紡績工場に限定きれており，その後のイギリス綿工業を主とし
て担うランカシャーの市街地に設立されたミュール紡績工場ではなかった
ことが明らかにされているといってよい。つまり，温情主義支配説は，あ
くまでも，当時の一部の工場に妥当するに過ぎないことが明らかにされた
といえよう。
ところが，パトリック・ジョイスの新たな研究は大きな波紋を投げかけ
た。彼は 19 世紀末以降に穏健な労働運動が主流になった背景には，温情主
義的管理体制のもとでの労使協調体制が存在していたと述べ，事実， 19 世
紀後半のイギリス綿工業では，穏健な労働運動の代表としての紡績工組合
と温情主義的な管理が支配的な綿工業企業において併存していたことを主
張した。具体的には， 19 世紀末には，ブラックパーンを中心としたランカ
シャー北部の綿工業企業では，企業福利施設が資本家によって積極的に提
供されただけでなく，労使対立ではなく労使協調が広がっていたことが強
調された。このように，ジョイスの研究は，ランカシャーの綿工業におい
ても， 19 世紀末以降の時期ではあるが温情主義的管理が拡大したことを主
張したわけである。
さらに， ヒューパーマンは，ジョイスの議論が 19 世紀後半に限定されて
いる点を問題とし，彼自身は， 19 世紀前半のランカシャーの都市部におけ
る綿工場においても，温情主義支配説が妥当するという独自の主張を展開
した。彼は主としてマンチェスターの大紡績企業マコンネル&ケネディ社
の事例に主としてもとづき， 19 世紀前半においても，長期雇用制や先任権
にもとづくレイオフ制度が存在し， 19 世紀前半のランカシャ一地方の都市
部の綿工業企業でも，独自の温情主義的管理が実現したと結論づけた。つ
まり， ヒューパーマンによれば，温情主義的管理や労使協調は， 19 世紀後
半のランカシャーの辺部な地方の綿工業企業に普及しただけでなく， 19 世
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紀前半のランカシャーの都市部においても普及していたことになろう。
こうしたジョイスやヒューパーマンによる新しい温情主義支配説に対し
て，少なくとも 19 世紀前半の時期については，その妥当性を批判する研究
が現れた o
例えば，ジョイスの研究に対して，ダットン&キングはいちはやく批判
を加え，少なくとも 1850 年までは，温情主義的管理はイギリス綿工業にお
いて広〈普及することはなく，依然として資本家による専制的支配が一般
的であったことを主張し，ジョイスの主張はあくまでも 19 世紀末以降のブ
ラックパーンについて妥当するだけであり， 19 世紀前半には妥当しないと
批判した。また，ローズらは，グレッグ杜やボルトンやオルダムの事例を
通して， 19 世紀前半のランカシャーの都市部で、は， 19 世紀後半の辺部な地
方とは違って，綿工業労働者の労働市場は超過供給状態にあり，そのため
に，労働者福利制度はもちろんのこと，温情主義的管理や労使協調もほと
んど見られなかったと主張し， ヒューパーマンの主張は事実誤認であると
批判した。
このように，少なくとも 19 世紀前半， とりわけ 19 世紀第二四半期にお
いて，イギリス綿工業では，温情主義的管理と労使協調が，資本家による
専制的支配と労使の激しい対立に取って代わって主流となったのかどうか
という点については，未だ二つの議論が対立しており，決着がついていな
いのが現状である。
確かに産業革命初期には， ミッドランズやスコットランドの辺部な山間
部に設立された著名なアークライト紡績工場の多くでは温情主義的管理が
実施されていたことは事実であるが，それらはいずれも，その後，衰退し
ランカシャーの市街地に設立されたミュール紡績工場に取って代わられた。
そして，そのランカシャーで新たに発展を始めた産業革命期のイギリス綿
工業では， ヒューパーマンが主張するような温情主義管理が支配的にはな
らなかったことも，ダットン&キングやローズらの批判によってすでに明
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らかにされている。ランカシャーのミュール紡績工場では，すでに詳しく
検討したように，当初は紡績工による労働者自主管理制が支配的であった
のに対して，その後，一転して資本家による労働者の専制的支配が一般的
になったわけであり，温情主義的管理が支配的になった事実はないことは
確かである。
それでは， 19 世紀イギリス綿工業を主として担ったマンチェスターを中
心としたランカシャー市街地の綿工場で、は，労働者自主管理制が崩壊した
後，資本家による専制的支配が広まったとはいえ，従来，主張されてきた
ような温情主義的管理はもちろんのこと，新たな労働組織や生産管理の試
みはまったく見られなかったのだろうか。
ポラードやホブズボームは，ランカシャーにおける温情主義的管理の存
在を否定したうえで，産業革命期の労務管理や生産管理について詳しく検
討した結果，当時のイギリス綿工業企業では， 20 世紀に入ってから発展す
る生産管理や労務管理の先駆的な試みとして評価すべき萌芽的形態すら実
施されることもなかったと強調した。ラゾニックも，産業革命期イギリス
綿工業において，直接雇用制や女性紡績工を採用した企業もごく一部に存
在したが，そうした新たな労働組織は広く普及しなかったことを主張し，
産業革命期から 19 世紀中期にいたるまで，イギリス綿工業では，間接雇用
制のもとで，熟練工である紡績工が労働過程を支配する労働組織が一貫し
て支配的であったことを主張している O
しかし，産業革命期イギリス綿工業では，まったく新しい労働組織や生
産管理の試みは見られず，あくまでも紡績工にすべての生産のあり方を委
ねる，いわゆる間接雇用間接管理制が支配的であり，それ以外の労働組織
は新しく考案されることはもちろん，新たな労働組織が普及することもな
カミったのfごろうカミ。
すでに明らかにしたように，産業革命後期に飛躍的な労働生産性の改善
が見られたのは確かで、ある。もし，労働組織や生産管理の方法が産業革命
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期において大きな変化がなかったとすれば，産業革命後期における生産性
上昇が，新たな労働組織の導入や新たな生産管理の実施といったイノベー
シションとはまったく関係なく実現したものとなるだろう。逆にいえば，
産業革命後期における生産性上昇が労働組織や生産管理の改善といったイ
ノベーションと関連したものかどうかを確認する必要がある O いずれにせ
よ，産業革命期のイギリス綿工業企業には，温情主義的管理や労使協調は
もちろんのこと， 20 世紀以降に見られる現代的な人事管理や生産管理の先
駆的な存在となった事例はまったく存在しなかったという，これまでの考
え方が正しいのかどうかという問題を検討する価値は十分にある O この論
文ではそうした問題を詳しく検討-してゆこう。
1 先駆的企業
これまでの研究が明らかにしてきたように，産業革命期イギリス綿工業
において，温情主義的管理を実施した企業として注目を集めてきたのは，
ミッドランズやスコットランドの山間部に立地した比較的大規模なアーク
ライト紡績工場であった。そうした工場では，市街地から労働者を引き抜
き，つなぎ止めるために，資本家たちは様々な企業福利制度を拡充し，温
情主義的管理を実施した。しかし， ミッドランズなどの山間部に設立きれ
たアークライト紡績工場の衰退とともに，そうした温情主義的管理もその
姿を消した。
衰退するミッドランズやスコットランドのアークライト紡績工場に代わ
って，ランカシャーの市街地に新たに設立されていったミュール紡績工場
が産業革命期イギリス綿工業の発展を担っていったが，新たに出現したラ
ンカシャーの綿紡績企業のなかに，温情主義的管理を実施した企業を確認
できないわけではない。有名な事例としては，グレッグ&カンパニ一社を
あげることができるが，その工場が辺部な地域に立地していたために，温
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情主義的管理を実施したことが分かっている。
しかし，そうした企業はあくまでも例外的な存在であり，ほとんどのラ
ンカシャーの綿紡績工場は市街地に設立されたために，労働者確保のため
の企業福利制度を拡充する必要はなく，温情主義的管理とは無縁であった。
実際，産業革命初期の手動ミュール工場では間接雇用制がしかれるなかで，
熟練工である紡績工が労働過程を支配する労働者自主管理工場であったた
めに，基本的に温情主義的管理が介在する余地はなかった。
180 年代に入って，資本家による労働過程の直接的な支配が始まり，資
本家による専制的支配が確立してからも，温情主義的管理を積極的に実施
する企業はランカシャーの綿紡績工場にはほとんど現れなかった。もちろ
ん，温情主義，あるいはパターナリズムが意味する内容をどう捉えるかに
よるが，少なくともマンチェスターなどの都市部の工場では，著名なアー
クライト紡績工場のような企業福利制度を持った工場は存在しなかった。
つまり，産業革命初期のランカシャー綿工業では，ほとんどの企業は労働
者に住宅や教育を提供することもなく，資本家は紡績工からの労働過程の
支配権の奪還を目指し，労働者を専制的に支配する道を選んだ。
しかし，こうしたなかで，ある有名企業がそれまでの状況を大きく変え
て行った。その企業こそ，当時，マンチェスターでもっとも有名な綿紡績
企業の一つであったフィリップス&リ一社であった。フィリップス&リ一
社は，当時のイギリス綿工業界において，すべての企業に先駆けて，間接
雇用制から直接雇用制に転換し，成年男性紡績工を解雇して女性紡績工を
採用しただけでなく，企業による疾病基金をもっとも最初に設立した企業
で、あった O
フィリップス&リ一社は，マンチェスター有数の商家であったフィリッ
プス家のジョージ・フィリップスの出資によって設立され， ドリンクウォ
ータ一社の工場経営者を勤めていたジョージ・リーがパートナーとして迎
え入れられ，遅くとも 1792 年前後までに設立されたマンチェスター有数の
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大綿紡績企業の一つであった。同社は， 1795 年までに雇用総数 50 人を越
えるソルフォード工場をマンチェスター近郊に設立し，同工場は 1816 年に
は雇用総数が 937 名にものぼる巨大工場となっていた。
フィリップス&リ一社の工場でも，当初は他の企業の工場と同じように，
成年男性紡績工が働いていたが，同社は， 1807 年に紡績工のストライキに
見舞われ時，工場をロック・アウトして，ストに参加した成年男性紡績工
を全員解雇し，間接雇用制を直接雇用制に全面的に改めたうえで，新たに
女性労働者を紡績工として雇い入れ，操業を再開した。
もちろん，女性紡績工の採用は簡単にはいかなかった。女性紡績工は当
時広〈使用きれるようになっていた大型ミュールを操作することができな
かったからである o そこて二経営者であったジョージ・リーは，女性紡績
工を新たに採用するために，精紡作業時に強い筋力を必要としない紡錘数
の少ない小型ミュールを紡績室に備え付け 女性紡績工の雇用を可能とし
た。女性紡績工の下で働く糸継工は，企業によって直接雇用され，紡績室
に配属きれた監督が紡績室の全ての労働者をモニタリングするようになっ
た。女性紡績工として，主として 17-8 歳の少女が雇われ，成年男性紡績工
の紡績職場への進出を完全に阻止し，紡績工組合の同社への進出をくい止
めることに成功した。同時に，紡績工の賃金をこれまでの出来高給から時
間給へと切り替えるとともに，同社の女性紡績工の週賃金は，成年男性紡
績工のそれよりも大幅に低くなり 生産コストの切り下げに成功した。し
かし，同時に，女性紡績工の賃金は，他職種の女性綿工場労働者のどの賃
金よりも高く設定された。
さらに，女性紡績工の導入と同時に，フィリップス&リ一社では，共済
組合としての機能を持っていた紡績工組合の職場からの排除に伴い，紡績
工だけでなく糸継工を含めた工場労働者全員が加入できる疾病基金が 1808
年 1 月に設立きれた。企業による疾病基金の設立は，フィリップス&リー
杜によるものがイギリス綿工業ではもっとも最初であった。
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このように，フィリップス&リ一社は，他社に先駆けて，新しい労働組
織の創出に成功した。同社は， 1807 年以降，直接雇用制のもとで女性紡績
工だけを雇用し，補助工である糸継工も企業によって直接雇われ，女性紡
績工を管理する立場にある監督が職場の中心となった。また，女性紡績工
の賃金形態の出来高賃金から時間賃金へ変更によって，紡績工賃金の支払
い総額の大幅な切り下げに成功した。同時に，疾病基金が企業によって初
めて設立され，資本家による企業福利政策がランカシャー綿工業において
初めて実現した。
フィリップス&リ一社のこうした試みは，アークライト紡績工場におけ
る温情主義的管理よりも重要な意味を持っていたといってよい。多くのミ
ュール紡績工場では，これまでの慣例通り，紡績工の仕事を成年男性の仕
事としていたが，フィリップス&リーでは，そうした慣例を破り，紡績工
の仕事を若い女性だけに解放したことは画期的なことであった。つまり，
ミュール紡績工場をアークライト紡績工場と同じように，主として未成年
労働者と女性労働者からなる工場としようとしたといってよい。また，フ
ィリップス&リ一社では，企業自らが疾病基金を初めて設立したことは，
イギリスの近代的な企業で初めて企業福利制度を労働者に提供したという
意味では画期的で、あった。つまり，ある意味では， 20 世紀における一般的
な工場管理や人事管理の原型をフィリップス&リ一社が 1807 年に先取りし
て実施したと見ることすらできょう。それでは，フィリップス&リ一社に
よって考案され，採用された新たな労働組織は，その後，他社には普及し
たのだろうか。
2 女性紡績工と疾病基金
1807 年に，フィリップス&リ一社において，最初に考案され採用された
新しい労働組織は， 1810 年以降，他社にも普及していった。 1810 年から
106 
182 年にかけての厳しい不況のなか，数々の企業での紡績工のストライキ
に対して，資本家たちは戦闘的な組合員を大量解雇するなかで，有名大企
業の多くが，フィリップス&リ一社によって考案きれた新たな労働組織を
採用し，間接雇用制をやめて直接雇用制を採用し，解雇した反抗的な古参
紡績工の代わりに，女性労働者や未成年男子労働者を紡績工として新たに
雇い入れた。
189 年のイギリス上院の工場法委員会報告では，マンチェスターでは，
マコンネル&ケネディ杜では工場の 3分の 2 が，ジェイムズ・ケネディ社
では全社が，パーリー&カンパニ一社とフォッグ&ヒュ一社ではそれぞれ
l工場全部が，それぞれ新しい非組合員の女性労働者や未成年労働者を紡
績工として雇い入れ，同時に糸継工の直接雇用を行なうようになったこと
が報告されている。
それらの企業で採用された労働組織の詳細は現在では分からないが，判
明しているだけでも，マコンネル&ケネディ社では，女性紡績工を雇用し
た職場は直接雇用制となり，糸継工は紡績工ではなく，資本家によって雇
用されるようになった。また，ジョン・ケネテーィ社の女性紡績工は非常に
若く， 16 歳から 2 歳という非常に若い女性だけが直接雇用制のもとで紡績
工として雇い入れられた。パーリー&カンパニ一社は，直接雇用制に転換
し，若い女性だけでなく，未成年男子労働者も紡績工として雇い入れた。
いうまでもなく，未成年男子労働者もまた，女性労働者と同じように，紡
績工組合に加入することができない労働者たちであった。なお，フィリッ
プス&リ一社に追随したこうした企業は，いずれもマンチェスター綿工業
界を代表する当時有数の大企業であったことに注意すべきであろう O
きらに，マンチェスターのそうした 4社だけが，当時において新たな労
働組織を採用した企業ではなかったことも明らかである。
スコットランド最大の綿工業企業であり，おそらくは，当時，イギリス
最大の綿工業企業の一つで、あった，フィンレー&カンパニ一社では，遅く
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とも 189 年には小型ミュールを備え付け，直接雇用制を採用して女性紡績
工を大量に雇用している。ランカシャーの中堅企業であるダグデイル&ブ
ラザーズ社の工場には， 1821 年には女性紡績工だけからなる紡績室が存在
し 6 人の女性紡績工が雇われていたことが同社が残した経営資料によっ
て知ることができる o また，紡績工組合の準機関紙『プア・マンズ・アド
ボケイト J は， 1832 年において，マコンネル&ケネディ社の女性紡績工問
題を取り上げるとともに，ストックポートのパトリック社でも女性紡績工
が存在したことを摘発している。
このように，フィリップス&リ一社を先頭に多くの大企業が， 180 年代
には，多くの企業が戦闘的組合を完全に経営から排除し，企業に従順な紡
績工で工場を満たすために，これまでの成年男性紡績工によって編成され
てきた労働組織をやめ，女性紡績工や未成年男子紡績工を中心とした新た
な労働組織に転換していった。
つまり，この時期の綿工業資本家たちは積極的に労働組織や労務管理の
改変に取り組んだわけであるが，これに対して，ボブズボームは， 19 世紀
イギリスの綿紡績に関する技術書が，労務管理についてまったく言及がな
いことを指摘し，当時の資本家たち自身も労務管理に無関心で、あったと示
唆しているが，このホブズボームの主張には少々修正が必要で、あろう。
驚くべきことに，綿紡績に関するイギリス最初の技術書の一つである，
186 年に発行されたサトクリフの書物は，当時の綿紡績工場における労働
組織について詳しく言及し，成年男性紡績工に代えて女性紡績工を採用す
ることを資本家たちに強く推奨している。具体的には，当時の大型ミュー
ルであった 1 台 30 紡錘のミュールを使用して，成人男性の紡績工を雇う
よりも 1 台 192 紡錘の小型ミュールを 16-7 歳の女子や 15 歳の男子に担
当させた方が企業としては利潤が増大すると指摘し，小型ミュールを装備
することによって，女性や少年を紡績工として直接雇用する方法を強く推
奨-したことは興味深い。
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イギリス綿工業全体において，当時，女性紡績工や未成年男性紡績工が
どの程度の割合で存在したかについては残念ながら現在では分からないが，
産業革命後期， とりわけ 1810 年代には当時のイギリス綿工業を代表する有
名大企業を中心にして，女性紡績工や未成年男子紡績工が増大したことだ
けは確実で、ある。
これに対して，フィリップス&リ一社が導入した， もう一つの画期的な
制度である疾病基金は独自の普及過程をたどった。
フィリップス&リ一社に追随して，女性紡績工などの採用に踏み切った
企業のすべてが疾病基金を設立したわけではなかった。女性紡績工や未成
年男子紡績工を採用した企業として 1819 年の上院工場法委員会に列挙きれ
た大企業 4社のうち，マコンネル・ケネディ社，ジェイムズ・ケネディ社，
フォッグ&ヒュ一社の 3杜は疾病基金を設立しておらず，唯一，フィリッ
プス&リ一社と同じように，疾病基金も設立したのはパーリー&ホーンピ
一社だけであった。同社は，女性紡績工の導入とほぼ同時期の 1813 年に共
済組合を設立し，その共済組合には，同社で働くすべての労働者が加入す
ることカfできた。
しかし，女性紡績工を採用しなかった企業のなかにも，フィリップス&
リ一社と同じように， 自社の労働者のための疾病基金を設立する企業が現
れた。
1816 年の工場法委員会では，フィリップス&リ一社の経営者ジョージ・
リー自身が，他の数工場にも自らが設立したものと同じような共済組合が
存在すると証言している。 1819 年の上院の工場法委員会報告には，先にあ
げたパーリー&ホーンビ一社以外の企業によっても，疾病基金が設立きれ
たことを裏付ける様々な証言を見つけることができる。例えば，有名なと
ころでは，ロパート・オーウェンが経営するニュー・ラナーク・ツイスト・
カンパニ一社も， 1810 年代に労働者のための疾病基金が企業によって成立
されている。プレストンの雇用総数 16 人の比較的小規模な綿紡績工場に
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は疾病基金が存在し，病欠の時には週 10 シリングの支給を労働者は受ける
ことができた。マンチェスターのデイビッド・ホルト杜でも， 1819 年には
企業によって疾病基金が成立されており，労働者が病欠した場合，その労
働者には週 9 シリング支給され， うち 1 シリングが資本家によって支払わ
れていた。マンチェスターのハリソン&ブラザーズ社で働く紡績工が，同
社が雇用規模 10 人の比較的小規模な工場でありながらも，企業が運営す
る共済組合が設立され， 10 歳以上の労働者の全員が加盟していた。なお，
ボルトンの文書館には，当地のディーン杜によって設立され運営されてい
た疾病基金の 1832 年度の規約が残されている。
このように，ブイリップス&リ一社によって初めて導入された疾病基金
は，他の綿工業企業でも設立されていった。産業革命初期には，労働者が
自主的に行なうべきものとして企業や資本家は一切関係を持たなかった疾
病基金や共済組合が，少なくとも 1810 年以降の産業革命後期には，今まで
にないいわば企業福利主義的な施策を採用する企業がある程度増大したこ
とが明らかである。
このようにフィリップス&リ一社によって最初に導入された新たな労働
組織は， 1810 年から 1830 年にかけての時期に大企業を中心にして普及し始
めたことは確かで、ある o それでは，こうした新たな労働組織にはどのよう
な利点が存在したのだろうか。
3 新労働組織の利点
フィリップス&リ一社から始まった女性紡績工や未成年男子紡績工と疾
病基金に代表される当時の新しい労働組織が如何なる意味で画期的であり，
どのような利点が存在したのだろうか。
フィリップス&リ一社による女性紡績工の採用以前において，イギリス
の綿工場に女性紡績工が存在しなかったわけではなかった。産業革命初期
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には，確かに直接雇用制の紡績職場は存在しなかったとはいえ，女性紡績
工は確かに存在した。 1790 年代の紡績工友愛組合の規約のいずれもが，そ
の本文の表現において女性の人称代名詞を明記し，女性紡績工の組合加入
を認めていることからも，当時の手動ミュール紡績工場には女性紡績工が
存在したと考えられる。
180 年代初頭，手動ミュール工場にとって代わった動力補助ミュール工
場の場合も，当初は女性紡績工が働いていたことが一次資料によって確認
できる o 1802 年のボルトン全域の労働者を調査した記録が，現在でもボル
トンの文書館に残されているが，それによれば，当時，ボルトンで稼働し
ていた 1 工場で働く紡績工 125 人のっち， 30 人が女性紡績工であったこと
が分かる。このように， 180 年前後の時点でも，女性紡績工の存在は必ず
しも珍しいわけではなかった。
しかし，動力補助ミュールの普及によって急速にミュールが大型化した
ために，紡績工の仕事は成年男性労働者の仕事となり，女性紡績工は急速
にその姿を消した。
動力補助ミュールは一台当たりの紡錘数が，開発当初の 1795 年前後では
150 紡錘だったのが，その後，急速に増大し， 180 年前後には 250 紡錘，
1830 年前後には 30 紡錘から 40 紡錘にものぽった。当然， 180 年前後の
時点ですら，多くの工場では， 1790 年代の手動ミュールと同じ大きさの 10
紡錘前後の小型ミュールはほとんど使用きれなくなっていた。
こうしたミュールの大型化は紡績工の作業をより強い筋力を必要とする
肉体労働にしたために，筋力が劣る女性労働者はしだいに紡績工の仕事か
ら締め出きれ，当然，紡績工組合のメンバーからも女性紡績工の姿は完全
に姿を消した。つまり， ミュール紡績工には，当初は女性も含まれていた
のが， ミュール紡績機の大型化とともに女性紡績工はいなくなり， ミュー
ル紡績の仕事は成年男性によって独占きれるようになった。こうしたなか
で，設立当初は女性紡績工を迎え入れていた戦闘的な紡績工組合が，成年
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男性紡績工の排除という役割を担った女性紡績工を排斥する方針を強め，
紡績工組合はしだいに成年男性紡績工のみの組織となった。同時に，彼ら
は，争議の際だけでなく， 日常的にも女性紡績工を職場から排斥するよう
になった。
こうした状況のなかで，戦闘的な紡績工組合を職場や工場から完全に排
除するための最も有効な方法は，成年男性紡績工を解雇し，紡績工全員を
組合から排除されていた女性紡績工に代える方法であったことは明らかで
ある。事実， もっとも最初に女性紡績工を採用したフィリップス&リ一社
では， 1807 年に起こった同社での紡績工のストライキを契機に，ストライ
キに参加した成年男性紡績工を全員解雇し，代わって組合に加入できない
20 歳前後の若き女性労働者を紡績工として採用し，紡績工組合員を職場か
ら完全に排除することに成功した。このように，女性紡績工の採用は，戦
闘的な紡績工組合の職場からの排除をその最大の目的としていたといって
よい。
また，パーリー&ホーンビ一社の工場などで実施されたように，女性紡
績工とは別に， 18 歳以下の未成年男子労働者を紡績工として雇用するのも
有効な方法であった。なぜなら，戦闘的な紡績工組合は，自らの特権的地
位を守るために入職規制を行なっており，紡績工の仕事を 18 歳以上の者に
しか担当させなかったからであった。つまり，未成年男子を紡績工として
雇い入れることによっても，戦闘的な紡績工組合の影響を排除することが
できたわけである O
こうした戦闘的な組合の排除以上に重要なことは，女性紡績工や未成年
男子紡績工の採用は，直接，賃金支払いの節約につながり，資本家に大幅
な生産コストの削減をもたらしたことである。
女性紡績工の賃金については，現在では詳しいことは分からない。残さ
れた資料から推計すると，当時の女性紡績工は，同じ時期の成人男性紡績
工よりも，その出来高賃金率は 3割から 4 割も低かったと考えられる。つ
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まり，生産性の問題を別とすれば，出来高賃金率の上では 3割から 4 割の
労務コストを削減できたわけである。
また，女性紡績工の職場では，資本家が糸継工を直接雇用するために，
糸継工の数も極力抑えられ， ミュール紡績室全体の労賃コストの削減も可
能となった。事実，女性紡績工が担当するミュール紡績機は紡錘数が非常
に少ない小型の紡績機であったために，紡績機一台当たりの精紡作業中に
生じる綿糸の切断はかなり少なく，糸継工の人数も少なくてすんだ。 186
年の時点で 1台 20 紡錘を越えない小型ミュールの場合，女性紡績工 1
人に対して 1 人の糸継工の配置ですむと言われており，より具体的には，
120 番手の細糸生産の場合 1台 192 紡錘のミュール 2 台を担当する紡績工
は 1人の糸継工しか必要としないのに対して 1台 30 紡錘のミュール 2
台を担当する男性紡績工は少なくとも 2 人以上の糸継工を必要とするため
に，同じ生産量の場合，前者の方が糸継工の賃金を節約できたことがサト
クリフによって指摘きれている。
つまり，女性紡績工の場合，紡績工の賃金だけでなく，補助労働者であ
る糸継工の数も減らすことができたために，大幅な生産コストの削減が可
能であったといえよう。このように，資本家たちは女性紡績工や未成年男
子紡績工の採用によって，紡績工組合の完全な排除だけでなく，労働コス
トの大幅な削減も可能となった。
しかも，女性紡績工を採用した工場では，間接雇用制から直接雇用制に
改められるとともに，監督を通した資本家による直接的な管理が同時に実
施きれた。 186 年の議会の工場法委員会では，当時の資本家は，女性紡績
工は成年男性の監督を長として集団を形成するのが一般的であると証言し
ているし，実際にふノ〈ーリー&ホーンビ一社，マコンネル&ケネディ社，
ジェイムズ・ケネディ社のようにいちはやく女性紡績工を採用した企業の
いずれにおいても，フィリップス&リ一社と同じように，糸継工は企業が
直接雇用し，女性紡績工のもとに配置きれたことが明らかである。こうし
続・ボスたちは何をしたのか 13 
た直接雇用制への転換は，資本家による直接的な労働過程の支配を強めた
だけでなく，糸継工数の削減による労賃コスト節約分を企業が直接吸収す
ることを可能としたといってよい。
これに対して，疾病基金は必ずしも新しい労働組織を採用した企業のす
べてが採用したわけでもなかったし，また，旧来の労働組織を踏襲した企
業でふ疾病基金制だけを採用した企業も存在した。
当時のイギリスでは，い 7 までもなく下層階級を対象とした健康保健制
度などはもちろんのこと，国家による救済策も存在しなかった。こうした
なかで，労働者階級が病気の際に利用したのが，インフォーマルな「ボッ
クス・クラブ」であった。当時のイギリスの労働者階級は，たまり場とし
て皆が出入りするパブ、、で頻繁に労働者仲間と会っていたが，そうしたイン
フォーマルな友人関係のなかで，病気になったり，失業者がでた時に，友
人たちがなにがしかのお金を提供するボックスクラブが広く存在した。
そうしたボックス・クラブは， 1792 年の友愛協会法によって，労働者の
自助努力の促進のために政府によって法律的に追認され，友愛協会として
公的に認知され，設立されていった。そうしたなかで，マンチェスターな
どの紡績工たちも，いちはやく友愛協会を設立し，病気になったり，失業
したりした時の相互扶助活動を行なうことになった。そして，そうした友
愛協会は，表向きには相互扶助組織であったが，実際には労働組合でもあ
ったことはいうまでない。
友愛協会としての労働組合が存在しない職場や工場でも，紡績工たちは
病気に備えてインフォーマルな助け合いを日常的に行なっていた。たとえ
lま，アフ。/レトン&オグデンネ土， ウィリアム&ミッチェルネ土，デイビッド・
ホルト社といったマンチェスターの有名企業の紡績工の証言によれば，そ
れぞれの企業や組合とは一切関係なし同じ工場で働く仲間の労働者たち
がお互いにお金を出し合って，病欠者に 8 シリングから 12 シリングくらい
の金を手渡す習慣があることを上院の工場法委員会で証言している。
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こうした状況のなかで，当時のイギリスの多くの資本家たちは，疾病基
金は労働者が自発的に運用すべき領域のものであり，企業が労働者に疾病
基金などの企業福利を提供する必要はないと考えていたといってよい。事
実，少なくともイギリス綿工業においては，フィリップス&リ一社の設立
以前には，疾病基金に類する制度は，まったく存在しなかったことは事実
である。
しかし，すでに見たように，フィリップス&リ一社以降，先進的な綿工
業企業は自ら疾病基金を設立していったが，その設立の理由はなんだった
のだろうか。
実は，疾病基金の設立も一種の組合対策であるととにも，企業に対する
忠誠心を高める効果をねらったものであったとみてよい。紡績工組合が疾
病基金を運用しているなか，企業がそれと同じ基金を提供することによっ
て，組合への加入を阻止することが初めて可能となった。つまり，企業が，
労働組合に代わって疾病基金を設立することによって，組合機能を代替し
たと考えられよう。同時に，疾病基金を提供した企業に対して，労働者の
忠誠心が高まる機能を持っていたこともいうまでもない。
なお，フィリップス&リ一社の疾病基金は，考案者のリー自身が労働者
の拠出金のみで運用きれるべきであると考えていたため，企業の拠出金は
ゼロであったが，企業が疾病基金に対して財政的に援助する企業も存在し
た。例えば，パーリー&ホーンピ一社の共済基金では，同社がいくらかの
財政的援助をしており， しかも，病気の時や死亡時に給付金の支払い以外
にも，毎年，積立金に応じて，全員に幾らかの配当金が支払われた。パー
リ一社のように，配当金が定期的に労働者に配分きれる企業の疾病基金は，
労働者の企業への忠誠心をより高めたといってよいだろう。
このように，女性紡績工と疾病基金に代表きれる新しい労働組織は，少
なくとも当時のイギリス綿工業においては画期的なものであった。そして，
その主たる目的である戦闘的な組合員の排除と企業に従順な労働者の育成
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にある程度成功したと見ていい。
事実，フィリップス&リ一社では，戦闘的な労働運動の完全な排除に成
功し， 1807 年以降，まったくストライキに見舞われなかった。 1818 年に起
きたマンチェスターのゼネストでは，幾度も紡績工組合がフィリップス&
リ一社にデモ行進をして，ストへの参加を呼びかけたにもかかわらず，フ
ィリップス&リ一社だけは，ずっと操業を続けた。また，フィリップス&
リ一社の経営者ジョージ・リーが 1826 年に死去した時，多数の女性紡績工
たちを含む同社で働く労働者が 20 人以上も参加するなかでリーの葬儀が
行なわれたことが，当時の新聞に記録されている。こうしたことからも，
フィリップス&リ一社の新たな試みによって，同社は労働者の企業への忠
誠心を高めることにも成功したといえよう。
以上のように，フィリップス&リ一社で始まり，その後，有名大企業を
中心に普及した女性紡績工と疾病基金に代表される新しい労働組織は，戦
闘的組合員の排除，労働コストの削減，企業への忠誠心の育成といった利
点を持っていたことが明らかである。それでは，こうした新しい労働組織
は綿工業全体でどの程度の割合を占めるまでに拡大したのだろうか。また，
新たな労働組織を導入しなかった企業では，まったく新しい試みが行なわ
れることはなかったのだろうか。
4 旧労働組織の変化
別のところで明らかにしたように， 1790 年代のランカシャーの綿紡績業
では，熟練工である紡績工が労働過程を支配する労働者自主管理制が支配
的であったが，その後，資本家と紡績工は労働過程の支配をめぐり激しく
争い，紡績工組合がゼネストに敗北した 1810 年を画期として，多くの工場
では労働過程の支配権を資本家がほぼ完全に手中に収めた。
こうしたなかで，多くの著名な大企業では，労働者自主管理制工場で支
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配的であった間接雇用制下での成年男性紡績工を中心とした旧来の労働組
織を改め，直接雇用制下での女性紡績工や未成年男子紡績工を中心とした
新たな労働組織へと転換したわけである。同時にまた，一部の先進的な企
業では，それまでは紡績工組合や労働者のインフォーマルなコミュニティ
がおこなっていた相互扶助機能に取って代わり，企業が疾病基金を設立し
ていった。
しかし，当時の著名な大企業を中心にして，直接雇用制や疾病基金が普
及したからといって，それが当時のイギリス綿工業全体で支配的になった
と理解するのは早急すぎよう。そうした新たな組織が，当時のイギリス綿
工業全体のなかで， どの程度の割合を占めるようになったかをまずは確認
する必要がある。
残念ながら，女性紡績工と疾病基金のいずれについても，イギリス綿工
業全体に対して，どの程度の普及を遂げたかを示す統計は存在しない。こ
れに対して，雇用形態についてはまったく分からないわけではない。とは
いえ，産業革命期イギリス綿工業全体における雇用形態の違いを示す統計
資料は存在しないが，辛うじて， 1834 年の工場法委員会が，ランカシャー
の一部の企業を対象にしてミュール紡績工程の雇用形態を調査した結果が
残っている。
その調査に基づいて， ミュール紡績室で働く 18 歳未満の未成年労働者に
ついて，彼らの雇主の違いによって間接雇用と直接雇用に分類し，集計し
たものが表 1 である。それによれば ミュール紡績室の未成年の糸継工や
掃除工については，男子の 11% と女子の 13 %，男女合わせた全体では
1-12 %が，それぞれ直接雇用制のもとで働いていたことになる o 逆にい
えば， ミュール紡績室で糸継工・掃除工として働く未成年労働者は，男女
ともに 9割近くの圧倒的多数が，資本家によって雇われた直接雇用ではな
く，紡績工によって雇われた間接雇用であった。
同じ資料がミュール紡績室の未成年労働者の雇用形態を地域ごとにも集
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表 1 ミュール紡績工程における未成年者の雇用形態
直接雇用 間接雇用 不明 計
男子 697(106) ) 5，852(.7) 50(.1) 6.59((10) ) 
女子 346 (1 3.0 2，284(6.1) 24(0.1 2.654 (1 0 
合計 l. 043 (1l. 3 8，136(87.9) 74(0.1) 9.253 (1 0 
II 男子 3，038(1.) 23 ，634(87.8) ) 257(01) ) 26 ，92(10) ) 
女子 1，25(1.6) 8，63(8.7 82(0.1 10. (1 0 
合計 4，293(1.6 32 ，297(8.5) 39 (0 .01 36 ，92 (1 0 
[資料] P. P. ， 1834 ， xi (167) ， Factories lnquiry Comisn ， Suplemntary 
Report ， Pt. 1， D. 1， p. 124 ， 138. 
[注] 1は工場監督官がランカシャーの 8つの街の工場を実際に調査した数値の合
計。 II は同じ工場監督官が調査した数値をもとにランカシャー全体の数値を推計
した数値。
計している。それを集計した表 2 によれば，マンチェスターでは 16 %，ハ
イドでは 28 %ものミュール紡績室の未成年労働者が直接雇用制下で働いて
いたのに対して，ストックポートとステイリブリッジではともに 8% ，他
の地域では 5% にも満たなかったことが分かる。つまり，直接雇用制の普
及には非常にはっきりとした地域的な格差が存在し，同時に，基本的に小
規模零細企業が多い地域では従来通りの間接雇用制が残存し，先進的な大
企業が多い地域で、は直接雇用制が相対的に普及を見たといえよう。
なお，表 1 と表 2 のもととなった調査は任意のアンケート調査であった
だけでなく，直接雇用制がもっとも普及していたと考えられるブラックパ
ーンとその周辺地域がまったく含まれていないことに注意すべきであろっ。
ブラックパーンは 19 世紀後半，マンチェスターなどに代わって，イギリ
ス綿工業の新たな中心地となっただけでなく，直接雇用制の導入に当初か
ら熱心であった産業革命期の巨大企業パーリ-&ホーンビ一社の本拠地で
もあった。しかも，パターナリズムによる管理を強調するジョイスの研究
は， 19 世紀後半において温情主義的管理が支配的であった地域の代表例の
ーっとしてブラックバーンをあげている。
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表 2 ミュール紡績工程における地域別未成年労働者の雇用形態
未成年労働者総数 直接雇用割合全(%員 ) 
直接雇用間接雇用不明合計 男子女子
ハイド 24 592 31 867 25.7 60.7 28.1 
マンチェスター 597 3，205 19 3.821 14. 18.0 15.6 
ストックポート 60 692 。752 8.4 3. 8.0 
ステイリブリッジ 51 580 4 635 4.9 16. 8.0 
グロソップロ 31 615 13 659 4.8 4.5 4.7 
ボルトン 57 1.702 。1，759 1. 8 5. 3.2 
オノレダム 1 604 7 612 0.2 0. 0.2 
ウォリントン 。 106 。106 0. 0. 。
全体 1，043 8.136 74 9，253 10.6 13.0 1.3 
[資料] p. P. ， 1834 ， xi (1 67) ， Factories Inquiry Comison ， Suplemntary 
Rψ ort ， Pt. 1， D. 1， p. 125-13. 
[注]全体の数値は原資料にある数値を記載しているため，全体の数値は，全地域の
合計値とは異なる G
だとすれば，表 1 と表 2 にあらわれた直接雇用制下の未成年労働者の割
合は，当時のイギリス綿工業全体についての実際の数値よりは少ないと思
われる。ブラックパーンが欠落していることからすれば，イギリス綿工業
全体において，直接雇用制のもとで働いていた糸継工の比率は， 1830 年頃
の時点でも 11% 以上存在したことは確実で、あり，直接雇用制は当時のイギ
リス綿工業をリードする有力大企業を中心に普及し，多い場合にはミュー
ル紡績室の 2割近くの未成年労働者が直接雇用制の下で働いていたと考え
られる。
とはいえ，逆にいえば， どんなに直接雇用制の比率を過大評価しても，
少なくとも 8割を越える糸継工や掃除工は 依然として間接雇用制下で働
いていたことも疑いない。こうしたことからすれば，先進的な大企業を別
とすれば，当時の中小企業の多くは，旧来通り，間接雇用制を採用し続け，
新たな管理形態に移行することがなかったことも事実である。
当然，女性紡績工・未成年男子紡績工や疾病基金の普及率についてはま
ったく資料がないので確定的なことはいえないが，少なくとも，女性紡績
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工と未成年男子紡績工の比率については，直接雇用制の比率と同程度であ
ったと考えることができょう。
こうしたことからすれば，労働者数の比率から見れば，圧倒的多数の企
業では，これまで通り，間接雇用制が維持きれ，企業による疾病基金もな
く，成年男性紡績工が支配的であったと考えられよう o それでは，なぜ，
180 年前後には注目され，一時的には普及の兆しがあった新しい労働組織
が，その後，広範に普及するに至らなかったのだろうか。また，旧来の管
理方法を踏襲した多数派の企業には，まったく新しい変化は見られなかっ
たのだろうか。
先に見たように，女性紡績工・未成年男子紡績工や疾病基金に代表され
る新たな労働組織の最大の利点は，一つは戦闘的な組合員の排除ともう一
つは大幅なコスト削減にあった。ところが，そうした利点自体が， 1820 年
代以降，以前ほどの積極的な意味を持たなくなり，多くの企業は新たな労
働組織を導入するインセンティブをなくしたと思われる o
すでに明らかにしたように，初期紡績工組合は，労働者自主管理制の維
持と強化を目指して，戦闘的な労働運動を展開し，その運動は 180 年の合
同組合の結成とランカシャー全域に渡るローリング・ストライキにおいて
ピークを迎えた。しかし，そのストライキは組合の敗北に終わり，初期紡
績工組合は壊滅的打撃を受けた。その後，多くの企業では，資本家たちは
様々な手段によって積極的に戦闘的な組合員の解雇を続けただけでなく，
180 年以降に再建された紡績工組合は，以前の初期組合とは異なり，資本
家の経営権を公的に認め，自らの運動の目的を適正な賃金水準の維持と相
互扶助活動に限定し，また，争議手段もあくまでも平和的合法的な手段の
みとする穏健な組合に変質した。
こうしたなかで，多くの綿工業資本家たちは， 1807 年のフィリップス&
リ一社や， 180- l3年のマコンネル&ケネディ社などのように，組合の影響
力の排除のために女性紡績工や疾病基金をすぐさま導入する動機がなくな
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ったといってよい。要するに， 1820 年代には，紡績工組合は資本家の経営
権を尊重し，その闘争手段も穏健化したために，紡績工組合の反対を押し
切ってまで，わざわざ女性紡績工や未成年男子紡績工を採用する利点がな
くなったわけである。
さらに重要なことは，直接雇用制下の女性紡績工については， 1820 年代
以降，そのコスト削減の利点が減じ，逆に，成年男性紡績工の採用によっ
ても，十二分にコスト削減が可能になったことである。
もともと女性紡績工の導入が大企業を中心にして 180 年代に進展したの
も，女性紡績工の賃金が，同じ成年男性紡績工の賃金の 3割から 4割も低
<.当然，大幅なコストダウンが可能だからであった。しかし， 1820 年代
に入ってから，多くの地域で続々と採用きれていった新しい賃金率は，成
年男性紡績工の賃金率を大幅に切り下げた。
具体的には， 184 年のボルトンの出来高賃金率がもっとも最初である
が， 1820 年代にランカシャーの各地域で， ミュール紡績機の紡錘数を決定
要因に加えた新賃金率が導入きれてゆく。この新出来高賃金率によれば，
同一綿糸の生産の場合，大型ミュールになればなるほど，つまりは紡錘数
が増えれば増えるほど，出来高賃金率が漸減するようになっていた。いう
までもなしこうした新賃金率の制定とともに，ますます大型ミュールの
普及に拍車がかかり，当然，大型ミュールは女性紡績工には操作すること
ができなかった。こうした新賃金率の制定と大型ミュールの普及が女性紡
績工導入の利点をなくし，多くの企業が従来のように，旧労働組織を継承
し，成人男性紡績工を雇用し続けた理由の一つで、あった。
きらに指摘しておかなければならないことは，産業革命後期に入ってか
らは，間接雇用制そのものが変質し，実質的には直接雇用制比大差がなく
なったことも，新労働組織が広く普及しなかった原因の一つであった。
事実，産業革命後期に，資本家たちは紡績工を専制的に支配し，紡績工
の職場での事細かな日常的な行動にまで干渉した。こうしたなかで，紡績
続・ボスたちは何をしたのか 121 
工は，従来考えられてきたように生産に関するすべてを委任される内部請
負親方，あるいはサブコントラクターとは似て非なる存在となり，補助労
働者である糸継工を雇用しているという点を除けば，実質的には普通の労
働者となんら変わりはなかった。つまり，間接雇用制といっても，それは
糸継工の雇用形態が間接雇用であるという意味に限定きれており，労働過
程の管理については，工場規律の確立とともに，間接管理制から名実とも
に直接管理制へ移行したといってよい。
さらに， 1830 年代初頭には，間接雇用制を採用している企業において
も，糸継工の雇用に関して資本家が干渉するところが増大し，実質的には
間接雇用制といっても直接雇用制と大差のない工場が増大した。事実，糸
継工のリクルートは紡績工任せではなく，資本家・経営者・監督がリクル
ートし，彼らが採用した糸継工を紡績工に配属する企業が 1834 年当時にお
いて増えているという証言が工場法委員会によせられている。そうした工
場では，親によって工場に連れて来られた子供たちは，資本家や経営者に
よる審査によって採用が決定きれ，その後，直接の雇い主となる個々の紡
績工のもとに配置されたと述べられている。
このように，資本家による支配は，紡績工自らが雇い入れていた糸継工
の管理や雇用の領域までにも及び，当時の間接雇用制は，実質的には直接
雇用制と大差はなく，紡績工の労働過程に対ーする支配権は空洞化する傾向
が存在したと見てよいだろう。この時期に入ってからは，間接雇用制でも，
実際には紡績工はサブコントラクターとしての卜分な権限を持っておらず，
ただ単に糸継工のリクルートと賃金支払いという資本家にとって煩雑な仕
事をまかきれていたにすぎないとも解釈できる。このように，産業革命後
期において旧来の労働組織を継承した工場における間接雇用制は，実質的
には内部請負制ではなく，実際には，ただ単に資本家が多数の児童労働を
雇用し，直接管理する煩雑さを避けるために，間接雇用制を維持していた
にすぎず，実質的には直接雇用制とほとんど大差なかった。こうした意味
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では，産業革命後期においては，イギリスの綿工業企業では，本来の内部
請負制的な間接雇用制はその姿を消していたといわねばならない。
共済基金についても女性紡績工や間接雇用制についてと同様のことが言
えるであろう。代表的な組合機能の一つであった共済基金を企業が設立し
た基金が代替することによって戦闘的労働組合離れを促し，長期雇用を促
進して企業に従順で、優秀な労働者を確保するためであったが， 180 年以
降，労働組合自身が穏健な組合へと変質を遂げたために，組合機能であっ
た共済組合機能をわざわぎ積極的に企業が代替する必要性が減じただけで
なく， ミュールの大型化の進展によって紡績工の労働市場が超過供給とな
ったために，特別に長期雇用を促進する必要も少なくなった。こうした理
由から，共済組合も産業革命後期に広く普及するには至らなかったと考え
られる。
このように，新労働組織が持った利点は， 1820 年代以降， しだいに少な
くなっただけでなく，旧来の労働組織も大きく変質するなかで，その生産
コストも削減きれたために，多くの工場では，女性紡績工・未成年男子紡
績工を軸とした新労働組織に転換する必要も共済組合を設立する必要もな
くなったといってよいだろう。
しかも，きらに重要なことは，フィリップス&リ一社が考案した新たな
労働組織が広く普及しなかった背景には，興味深い重要な事実関係が隠き
れているのである o
5 生産管理の開始
女性紡績工や疾病基金に代表きれる新たな労働組織は，結局， 180 年代
には大企業を中心にして，ある程度拡大する兆しがあったが， 1820 年代に
入ってからは，その普及は頭打ちとなり，産業革命が終了したと考えられ
る 1830 年代初頭においては，多くの企業では，従来通り，間接雇用制下で
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企業福利制度もなく，成年男性を紡績工として雇い入れる旧来の労働組織
が維持され続けた。その背景には，別の意外な事実が隠されていた。
すでに明らかにしたように，産業革命後期には，紡績工程における生産
性改善が著しく進展した。このことは，この時期に，多数派を占めた間接
雇用制下の成年男性紡績工職場においても顕著な生産性改善が存在したこ
とを示唆しているといってよい。
もろちん，これまでの古典的な研究によれば，この時期，イギリス綿工
業では資本家による専制的支配が確立し，工場規律が導入されたことが強
調され，そうした専制的支配の実現が労働生産性の改善をもたらしたと考
えられてきた。しかし，そのことが事実だとしても，少なくとも 180 年か
ら1830 年もの 20 年の間，それだけが持続的な生産性成長を実現した理由
とは考えがたい。工場規律の確立以外に，何か特別な事象が隠されていな
いのfごろっか。
実は，これまでの研究は看過してきたが，産業革命後期のイギリス綿工
業において，初めて資本家が，直接，個々の労働者の生産量規制を実施し，
それが飛躍的な生産性上昇をもたらしたのであった。イギリス綿工業では，
遅くとも 180 年代末までに，雇用形態の如何にかかわらず，ほとんどの企
業が，当時， rオーバードライピング制」と呼ばれたノルマ制で、ある生産
管理を実施し，個々の紡績工の週生産量を初めて直接規制するようになっ
たのである o
奇妙なことに，これまでの研究では， 19 世紀イギリス綿工業では，生産
量の直接的な規制はまったく存在しないと信じられてきた。そこで，その
存在をはっきりと裏付けるために，煩雑で、はあるが. 189 年の上院工場法
委員会の証言集から当時の証言を列挙しておこう o
ストックポートでは，チャールズ・ウォーズリ社の雇用総数 60 人以上
の綿工場で働く紡績工が，工場主が紡績工に週ごとに一定量以上の生産を
要求していることを述べており，同じストックポートで糸継工から紡績工
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になり，その後，マースランド社の監督になった者が， 40 歳以上の紡績工
が少ないのは，仕事がきついので自分から辞めるのではなく，若い紡績工
ほど仕事ができなくなるために辞めきせられているためであり，これは年
齢に関係なく一定量以上の生産を資本家が紡績工に強要しているためであ
るとはっきりと言正言している。アシュトン・アンダー・ラインでは，紡績
工には 40 歳代がほとんどおらず， 30 歳代でも少ないが，その原因は，年配
の紡績工は若い紡績工ほどに生産することができないために工場を辞めて
いることを紡績工たちが証言している。また，ボルトン有数の大企業オー
ムロッド&カンパニ一社でも，資本家が一定量以上の生産を紡績工に要求
しており，その仕事ができない紡績工は解雇きれていたことが明らかにさ
れている。
マンチェスターでも，当時の有名企業アフ。ルトン&オグデンの紡績工が，
要求された一定量の生産ができなくなるので 40 歳以上の紡績工はたいてい
クビになると述べ，マンチエス夕一有数の巨大企業マコンネル&ケネテデデ、や、
杜の紡績工も， 40 歳以上の紡績工が少ないのは，ほとんどの年配の紡績工
が若い時と同じ生産量を維持できないので，紡績工本人の意思に反して，
資本家によって解雇きれるためと証言している。同じマンチェスターのア
プルトン&プラント社の紡績工も， 40 歳位で紡績工はみんな辞めるが，そ
の理由は身体的な理由だけでなく，若い紡績工ほど生産ができなくなるた
めであると述べ，マンチェスターのプーリ一社でも，他の若い紡績工と同
じ生産高をあげることができない紡績工が解雇きれている。
きらに， 1830 年代には当時最大の企業のーっとなったマンチェスターと
ブラックパーンに工場を持つパーリー&ホーンビ一社でも，紡績工は一日
に一定量の生産を強制されていたことが複数の者によって明らかにきれて
いる。同社では，定められた生産量をこなせなかった者は，計測係や紡績
室の監督から厳しく叱責されたが，解雇きれることはなかった。逆に，パ
ーリー&ホーンビ一社では，当時のイギリス綿工場企業としては珍しし
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一定量の生産高を越えて生産した時は，超過賃金が支払われたことが複数
の者によって明らかにされている。この他にも，同じ上院工場法委員会の
証言集には，当時のイギリス綿工場では， 40 歳を越えた年配の紡績工が少
ない原因として，資本家による生産量規制の存在が幾人もの証人によって
指摘されている。
こうしたことからすれば，遅くとも 1810 年代末には，イギリス綿工業で
は，ほとんどの企業において，資本家たちが個々の紡績工の週生産量を直
接に規制するノルマ制を実施していたと見てよいだろう。しかも，興味深
いことに，旧労働組織を維持し続けた中小零細企業から大企業までだけで
はなく，直接雇用制下での女性紡績工職場を導入したマコンネル&ケネデ
ィ杜やパーリー&ホーンビ一社でさえ，オーバードライピング制を採用し
ていたことカf明らかである O
実際， 1810 年代以降，個々の紡績工の生産量を資本家が直接規制する制
度がイギリス綿工業全体に普及し，この制度は，当時の言葉によれば，オ
ーバードライビング制と呼ばれていたことが紡績工が出版した同時代パン
フレットによって分かる。そのパンフによれば，多くの紡績工が，この制
度の犠牲となり，年を取るとともに生産性が落ちると，資本家によって情
け容赦なく解雇されている悲劇を告発している。
ただし，オーバードライピング制の実際の運用を弾力的に実施していた
企業も存在した。例えば，バーリー&ホーンビ一社では，監督や経営者が
生産性の落ちた年配の紡蹟工を叱責するだけで，特別に解雇することはな
かったし，また，同社では，定められたノルマ以上の生産高をあげれば，
ボーナスとして特別賃金が支給されたことも事実である。また，チョーリ
ーのライル・パーリー&カンパニ一社でも，決められた生産量以下の者は
解雇されたが，それを越えて生産した者にはボーナスとして特別報奨金が
支払われていた。
しかし，当時の資料を見れば分かるように，報奨金を支払ったり，ノル
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マ未達成者を解雇しない企業は例外的で、，多くの企業では，決められた生
産量を下回った者は必ず解雇きれた。当時のオーバードライピング制が温
情主義的に運用きれていたのは例外的な数企業だけであり，多くの企業で
はそうではなかったわけである。イギリス綿工業におけるオーバードライ
ビング制はいわゆるノルマ制で、あったが，一定のノルマ達成時に報奨金や
ボーナスを支払い，生産性向上のための貨幣的インセンティブを与えるも
のではなく， ノルマを達成できない者を有無をいわきず解雇しており，こ
うしたことからオーバードライピング制は，失業の恐怖によって生産性を
改善する恐怖の制度であったといえよう O
残念なことに，どの程度の生産量がノルマとして設定きれていたのかを
具体的に示す資料は現存しない。しかし，当時のノルマの生産量が紡績工
にとってかなり厳しい水準に設定されていたことは，先の資料の引用にあ
るように，ほとんどの年配の紡績工が仕事量の低下によって紡績工の仕事
を辞めざるを得なかったという多くの証言が存在することからも明らかで
あろう。
また，紡績工の仕事は， ミュール紡績機を動かすための筋力だけでなく，
作業速度の速さも求められていた。しかも，何百もある綿糸の中から切断
した綿糸を発見する高い注意力も必要で、あった。それゆえ，多くの紡績工
は， 30 歳代後半から 40 歳代の年齢になると作業効率は低下することが，先
の証言からも明らかである。加齢によって生産性の低下した中高年者の紡
績工を，資本家はオーバードライビング制によって解雇し，より生産性の
高い若い紡績工に取って代えることが可能になった。生産性の落ちた年配
の紡績工は解雇きれ，代わって，より生産性の高い若い紡績工が雇い入れ
られた結果，当時の綿工場では， 40 歳代の紡績工はほとんど姿を消し， 30 
歳代後半の紡績工すら稀な存在となった。当然，オーバードライビング制
によって生産性の低い中高年紡績工が工場から排斥きれたことによって，
紡績工程の生産性はより高くなったことは疑いもない。いうまでもなく，
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オーバードライビング制は，まさに個々の紡績工を「オーバードライブJ
する制度，つまりはまさに「激しく煽る」制度であった。つまり，オーバ
ードライピング制は個々の紡績工の作業速度を速め，労働強化を強いるこ
とによって，個々の紡績工の生産性を極限近くまで高めたわけである。
このように，紡績工に一定以上の生産量を強いるオーノふードライビング
制が，間接雇用命11 ，直接雇用制の如何にかかわりなく， 180 年代以降のイ
ギリス綿工業では普及を遂げた。その結果，生産性の低い中高年紡績工は
解雇され，より生産性の高い若い紡績工に取って代わられただけでなく，
オーバードライビング制によって煽られた結果，紡績工たちの作業速度は
より速くなり，生産性をより高めたといってよい。産業革命後期には，直
接雇用制や女性紡績工を採用した新たな労働組織が出現しただけでなく，
他方では，旧来の間接雇用制職場をも含めて，イギリス綿工業全体におい
て，オーバードライビング制が広範に普及した結果，紡績工程の生産性は
より高まったといってよい。そして，同時に，このオーバードライビング
制が紡績工の労働生活をより厳しい状況へと追いやったことも確実で、ある。
こうしたオーバードライビング制の普及は画期的な意味を持っていたと
いってよい。 180 年以前までは，労働過程は基本的には紡績工によって支
配きれていたために，資本家たちは 1週間にどれだけの量の綿糸を生産す
るかについては紡績工個人の決定に委ねるしかなかった。そうしたなかで，
資本家は出来高払いという貨幣的インセンティブによって間接的に生産量
を規制することができただけで，生産量そのものを直接規制することは不
可能で、あった。出来高賃金による支払いがなされている限り，生産量が少
なければ，その不利益は紡績工個人に及ぶわけであり， どれだけの量を生
産するかは基本的には紡績工個人の裁量領域とされていた。このために，
出来高払い制のもとでは，資本家は特別な生産管理を行なうことはなかっ
たと考えられてきた。
そして，これまでの研究は，産業革命期から 19 世紀中期にかけて，一貫
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して，資本家は労働者の生産量を直接管理することができず，出来高賃金
による支払いという貨幣的インセンディブによる間接的な方法でしか，生
産管理はできなかったと主張してきたが，実は，産業革命後期には，オー
ノ〈ードライビング制の普及によって，状況が大きく変化したことが明らか
で、ある。
おわりに
ここでの検討の結果を簡単にまとめておこう o
( 1 )産業革命期イギリス綿工業で，温情主義的管理が実施されていた工場
は，これまでも指摘きれてきたように， ミッドランズやスコットランドの
山間部に設立されたアークライト紡績工場に主として限定されていた。こ
れに対して，産業革命初期にランカシャーの市街地に設立されたミュール
紡績工場では，辺部な場所に設立きれた例外的な工場を除けば，温情主義
的管理はまったくといってよいほど実施きれることはなかった。
( 2 )温情主義的管理が実施きれることがなかったランカシャーのミュール
紡績工場では， 180 年代までは，間接雇用制と出来高賃金制のもとで成年
男性労働者を紡績工として雇用する労働組織が支配的であったが，こうし
たなかで， フィリップス&リ一社が 1807 年に画期的な労働組織を新たに導
入した。同社では，成年男性紡績工を解雇し代わりに若い女性労働者を
直接雇用制の下で紡績工として雇い入れるとともに，産業革命期イギリス
綿工業では初めて，企業によって疾病基金が設立きれた。
( 3 )フィリップス&リ一社によって考案きれた女性紡績工と疾病基金に代
表きれる新たな労働組織は， 180 年代には当時の代表的な大企業を中心に
普及した。マコンネル&ケネディ杜，パーリー&ホーンビ一社，ジェイム
ズ・ケネディ社，フィンレイ&カンパニ一社といった当時の著名な大企業
は，次々と成年男性紡績工を解雇し，直接雇用制の下で女性紡績工を雇用
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した。また，疾病基金は，パーリー&ホーンビ一社などが採用しただけで
なく，従来通り成年男性紡績工を雇用し続けた企業にも普及した。
( 4 )女性紡績工採用の最大の利点は，戦闘的な紡績工組合員を職場から完
全に排除するためであり，また，疾病基金の利点は，紡績工組合が提供し
ている疾病基金に代替できる制度を企業が提供するとともに，労働者の企
業への忠誠心を促進する点にあった。同時に，女性紡績工の賃金は，成年
男性紡績工よりも，出来高賃金率において 3割から 4割も低く，また，
女性紡績工の採用によって補助労働者である糸継工の数の削減も可能で、あ
ったために，女性紡績工の採用によって，資本家は大幅な生産コストの切
り下げという利点を直接享受することができた。
( 5 )女性紡績工と疾病基金を特徴とする新たな労働組織は， 1810 年以降，
当時の代表的な巨大企業を中心にして普及したれ産業革命が終了する 1830
年代初頭において，イギリス綿工業全体に占める割合は，雇用労働者ベー
スでも 1割程度でしかなかったと推計できる。つまり，新労働組織は， 1810 
年代には大企業を中心にして普及する傾向を持ったが，その後，その普及
は頭打ちになったといえよう O その最大の原因は，紡績工組合そのものが
穏健化し，変質したために，新たな労働組織を導入してまで組合員を排除
する必要がなくなったことと， ミュール紡績機の大型化と新しい出来高賃
金率の普及によって，男性紡績工を採用しても女性紡績工の場合と同じよ
うに生産コストの削減が可能となったためであった。
( 6 )さらに，旧来の労働組織である間接雇用制下での成年男性紡績工を採
用し続けた工場でも，実質的には直接雇用制と代わらなくなった点も重要
である。実際，男性紡績工を雇用し続けた間接雇用制の工場においても工
場規律が徹底され，資本家による労働過程の直接的支配が進展しただけで
なく，糸継工の雇用に関しても，資本家や工場経営者が糸継工を採用し，
紡績工に配分する制度も広まり，実質的には直接雇用制と大きな違いがな
くなった。
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( 7 )しかも， 180 年代以降，旧来の労働組織を踏襲した企業を含めたほと
んどの綿工業企業において，資本家は個々の紡績工の週生産量を直接規制
するオーバードライビング制が普及した。この制度は，資本家が個々の紡
績工のノルマとして週生産量を決定し，そのノルマ分を生産できない紡績
工は容赦なく解雇きれる制度であった。
( 8 )オーバードライピング制は，産業革命後期においてかなり厳しく運営
きれ，ほとんどの工場では， 30 歳代後半以上の中高年者の紡績工は，生産
性が落ちたために解雇きれ，多くの工場では，生産性の低い中高年の紡績
工に取って代わって， 20 歳代から 30 歳代前半の若い紡績工が中心になっ
た。同時に，オーバードライビング制によって，紡績工は労働強化を強い
られ，作業速度がより早まった。こうしたオーバードライピング制の普及
が，産業革命後期における生産性上昇の大きな原因となったことはいうま
でもない。
以上のような実証の結果から，次のようなことを主張できるだろう。
産業革命期のミッドランズやスコットランド地方に見られたような工場
植民地や工場村落型の工場が実施していたような温情主義的管理は，同時
期のランカシャーのミュール紡績工場ではほとんど見られなかったが，そ
れとは異なった新たな管理方法と労働組織が，一時期，巨大企業を中心に
して普及したことが，これまでの研究では無視きれてきたといってよい。
フィリップス&リ一社が 1807 年に考案した女性紡績工と疾病基金を軸とし
た新しい労働組織は，産業革命期イギリス綿工業において画期的性格を持
っていた。そうした新たな労働組織は，戦闘的な成年男性紡績工を職場か
ら完全に排除し，企業に対して忠誠心を持つ従順な労働者を育成すること
が目指されるとともに，直接的にも生産コストを削減するものであった。
しかも，フィリップス&リ一社によって考案された，そうした新たな労
働組織は，労働者の長期雇用化を促進し，企業に対する忠誠心を高揚する
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という点においては， 19 世紀末以降の企業福利主義や企業家族主義に通じ
る現代的な労務管理と共通の性格を持っていたといってよい。
しかし，産業革命期イギリス綿工業では，そうした新たな労働組織の普
及には限界があった。これに対して，産業革命当初から一般的であった旧
来の労働組織，すなわち，企業福利制度がないなか，間接雇用制下で成年
男性紡績工を雇用する旧来の労働組織が依然として支配的であった。しか
し，そうした旧労働組織の工場でも，実際の管理のあり方は大きく変化し
ていった。事実，間接雇用制にもかかわらず，実質的には，資本家や雇主
が紡績工の補助工である糸継工を雇用する直接雇用制と同質的な雇用関係
を見い出せただけでなく，紡績工に対して，一定量の週生産量をノルマと
して課するオーバードライビング制が広く普及した。この制度は， ノルマ
を達成することができない紡績工を解雇する制度であり，実際にも，この
制度のために，生産性の落ちた中高年の紡績工は解雇され，生産性の高い
若い紡績工にとって代わられた。同時に，多くの紡績工は，オーバードラ
イピング制によって解雇されることを避けるために，労働強化を受け入れ，
作業速度を速めた。こつしたオーバードライピング制が広範に普及したこ
とが，産業革命後期における生産性上昇の最大の要因となったと考えられ
る。
こうした事実関係からすれば， 19 世紀イギリス綿工業を中心的に担った
ランカシャーのミュール紡績業では，産業革命初期のミッドランズやスコ
ットランドなどのアークライト紡績工場に広まったような温情主義的管理
はほとんど見られなかったことは確認できょう。しかし，同時に，フィリ
ップス&リ一社を先駆として 1810 年代に著名な大企業を中心にして広まっ
た女性紡績工と疾病基金を特色とした新たな労働組織は 19 世紀イギリス綿
紡績業特有の温情主義的な管理の事例となろう。そうした新たな労働組織
は，いずれも戦闘的な労働組合の影響力を排除し，企業に従順な労働者を
育成し，労働者の企業に対する忠誠心を高めることを目的とした点におい
ても， 20 世紀の現代企業における労働組織の先駆的形態といってよいかも
しれない。
しかし，同時に，そうした新たな労働組織は，産業革命期イギリス綿工
業では広範に普及することはなかったことも事実である。皮肉なことに，
新技術の採用と新たな出来高賃金制の採用は，新労働組織よりも旧来の労
働組織の方が利点が高いものとしてしまった。また，同時に，資本家が恐
れていた紡績工組合そのものが戦闘的でなくなり，穏健な組合と化したた
めに，男性紡績工に代えてわざわざ女性紡績工を採用するリスクを負う必
要がなくなったのも事実である。
しかし，こうした状況のなかで，産業革命当初から支配的であった労働
組織がそのままで残存したわけではなかった。間接雇用制といえども，直
接雇用制と実質的には大差がなくなった工場も少なくなかっただけでなく，
180 年代以降，イギリス綿紡績業で広がったオーバードライピング制こそ
が，絶えざる生産性改善の最大の原因となったといってよい。産業革命期
イギリス綿工業におけるオーバードライピング制は，一定のノルマを果た
さない紡績工を解雇するという点においては 紡績工にとって非常に厳し
い制度であり，それはまきに解雇権の乱用であるとともに，温情主義的管
理とは対極の管理方法でもあったといえよう。つまり，産業革命後期には，
多くのイギリス綿紡績業資本家は，温情主義的管理の方向性を否定し，個々
の労働者に厳しいノルマを課し，ノルマを果たすことができない者は解雇
するという非常に厳しい手段によって，労働者に労働強化を強い，作業速
度を速め，絶えざる生産性の改善を実現したといってよい。
つまり，産業革命後期イギリス綿工業では，ただ単に，労働者自主管理
制から資本家による専制的支配への移行のなかで¥労働過程の支配権が紡
績工から資本家に移っただけではなかったといわねばならない。
同じ時期に，先進的な大企業において，戦闘的な労働組合の影響を排除
して，企業に対する忠誠心の高い従順で、穏健な労働者を育成するための新
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たな労働組織が考案され，一時，当時の業界をリードする著名な大企業に
普及したことも確かで、ある。しかし，同時に，当時のイギリス綿工業では，
結局，そうした長期雇用や温情主義への志向性は弱まり，逆に，多数の工
場では，個々の労働者に生産ノルマを課し，それを達成することができな
い者を容赦なく解雇するオーバードライビング制と呼ばれた，いわば成果
主義的管理が導入され，絶えざる生産性の上昇を実現したといってよい。
いうまでもなく，オーバードライビング制は，生産性の低い中高年者を解
雇し，生産性の高い若い紡績工を雇用する制度であったために，基本的に
紡績工の退職年齢は低くなり，短期雇用化がより促進きれたと見てよい。
そして，このオーバードライピング制こそが，すべての紡績工にとって生
産性改善の強いインセンティブとなり，産業革命後期イギリス綿紡績業に
おける絶えざる生産性改善をもたらした最大の要因となった。
ともあれ，大きな流れとはならなかったが，女性紡績工と疾病基金に代
表される労働組織も考案され，大企業を中心にして一時期は普及したこと
も軽視されてはならないだろう。そうした新たな労働組織は，従順な労働
者を育成し，企業福利施設を充実させて長期雇用を促すことによって生産
性を高めようとするもので，産業革命期イギリス綿工業の労働組織におい
ても. 19 世紀末以降のドイツや日本の労働組織に共通する特質を確認でき
ることは興味深い。
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